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Мартиненко І. О. Місце професійного навчання у процесі розвитку персоналу
У статті проаналізовано основні визначення поняття «розвиток персоналу», що дає змогу зробити висновки щодо неоднозначності даної кате-
горії. Багато вчених під розвитком персоналу мають на увазі тільки процес його навчання, інші у складі різних заходів також однією з важливих 
складових виділяють професійне навчання персоналу. Розглянуто модель професійного навчання, етапи формування бюджету навчання та різні 
методи навчання за категоріями персоналу. Вибір того чи іншого методи навчання є складним процесом, який обумовлюється низкою факторів 
і потребує значної уваги з боку керівництва підприємства з метою досягнення максимального результату від навчання та отримання позитив-
ного ефекту. Запропоноване власне формулювання категорії «професійне навчання».
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развития персонала
В статье проанализированы основные определения понятия «разви-
тие персонала», что позволяет сделать выводы о неоднозначности 
данной категории. Многие ученые под развитием персонала понима-
ют только процесс его обучения, другие в составе различных меро-
приятий также одной из важных составляющих выделяют профессио-
нальное обучение персонала. Рассмотрена модель профессионального 
обучения, этапы формирования бюджета обучения и различные мето-
ды обучения по категориям персонала. Выбор того или иного метода 
обучения является сложным процессом, который обусловливается ря-
дом факторов и требует значительного внимания со стороны руко-
водства предприятия с целью достижения максимального результа-
та от обучения и получения положительного эффекта. Предложена 
собственная формулировка категории «профессиональное обучение».
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which allows drawing conclusions about ambiguity of this category. Many 
scientists understand personnel development only as a process of personnel 
training, others single out professional training of personnel as one of the 
most important components. It considers a model of professional training, 
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Місце України у всесвітньому економічному про-
сторі багато в чому залежить від національної 
та регіональної конкурентоспроможності. 

Отже, важливими напрямами соціально-економічного 
розвитку держави повинне бути зміцнення конкурен-
тоспроможності на основі формування та використан-
ня стратегічного потенціалу, серед якого найголовніше 
місце займають людські ресурси.

Важливу роль у досягненні конкурентоспромож-
ності підприємства грає професійний рівень персоналу, 
що забезпечує можливість формування та підтримки 
конкурентних переваг підприємства. Отже, можна про-
вести прямий взаємозв’язок між конкурентоспромож-
ністю підприємства, персоналу та його розвитком. Фор-
мування компетенцій персоналу відбувається на основі 
надання знань, умінь, навичок у процесі навчання та 
професійного розвитку персоналу. 

Стрімкий розвиток суспільства та науки приво-
дить до швидкого оновлення знань, що вимагає від дер-
жави та власне підприємців створювати умови до своє-
часного та ефективного розвитку людських ресурсів. 

У теорії управління персоналом відсутні єдині ба-
чення таких категорій як «професійне навчання» і «роз-
виток персоналу», що пов’язано з існування багатьох 
наукових шкіл і зміною моделей управління персона-
лом. Деякі вчені-економісти наголошують на багато-
аспектності розвитку персоналу та вкладають в нього 
професійне навчання, кар’єрне зростання, формування 
резерву кадрів та ін. Інші вчені ототожнюють «розвиток 
персоналу» з «професійним навчанням». Тому необхід-
но більш детально розібратися в етимології вищеназва-
них категорій теорії управління персоналом.

Проблемам розвитку персоналу приділено багато 
уваги з боку вітчизняних і закордонних вчених, а саме: 
М. Армстронга, Н. Беляцького, В. Беседіна, Н. Волгіна, 
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О. Грішнової, А. Ілляшенка, С. Карташова, А. Кібанова, 
В. Колпакова, О. Крушельницької, О. Левченка, А. Нікі-
форова, Є. Маслова, М. Мурашко, Ю. Одегова, І. Хрис-
тофорова, В. Савченка, І. Прокопенка, І. Рогова, А. Тка-
ченко, С. Шекшні тощо.

Проаналізувавши основні визначення поняття 
«розвиток персоналу» різних учених, слід погодитися з 
думкою Л. Черчик, яка виділяє процесний, функціональ-
ний та системний підходи до визначення поняття роз-
витку персоналу (рис. 1).

вано організована робота на всіх рівнях. У першу чер-
гу це стосується управління персоналом підприємства, 
його трудовим потенціалом. Адже головними перешко-
дами, які заважають досягненню поставлених цілей та 
очікуваних результатів, є не тільки недостатній рівень 
професійної підготовки персоналу, але також і застарілі 
форми і методи професійного навчання. Це обумовлює 
необхідність пошуку нових ідей, розробки та практич-
ної реалізації нових підходів в сфері навчання різних ка-
тегорій персоналу, врахування їх інтересів і потреб для 

досягнення спільних цілей. 
Професійне навчання праців-

ників для суб'єктів господарської 
діяльності дає можливість не тільки 
виконувати на високому рівні по-
ставлені завдання, але й ураховува-
ти майбутні потреби підприємства.

Основними перевагами на-
вчання для працівників підприєм-
ства є придбання нових знань, умінь, 
навичок і компетентностей для ос
воєння професії або підвищення рів-
ня своєї конкурентоспроможності 
й вартості робочої сили, розвиток 
творчого потенціалу. Для рішення 
даної проблеми компанії залучають 
тренерів, лекторів і ін. Деякі компа-
нії мають у штаті коучей (тренерів). 

У сучасних організаціях професійне навчання 
представляє собою комплексний неперервний процес, 
який включає в себе кілька етапів і представлений ци-
клічною моделлю (Т. Зайцева, А. Зуб, О. Крушельниць-
ка) (рис. 2) [2, 3].

Головним етапом процесу навчання є визначення 
потреб у навчання, від якого залежать результа-
тивність діяльності підприємства та ефективність 

даного процесу. На думку багатьох вчених, у тому числі  
Л. Балабанової та О. Сардак, основою для аналізу потреби 
у навчанні є бізнес-план підприємства [4, с. 351]. Аналі-
зуючи плани підприємства на майбутнє, можливо визна-
читися з вимогами до працівників різник категорій та 
скласти перелік методів навчання, що будуть формувати 
необхідні знання, навички, уміння та компетентності. Та-
кож за допомогою оцінки працівників можна виділити їх 
слабкі та сильні місця, на які й спрямувати навчання, що 
допоможе зміцнити конкурентоспроможність персоналу.

На підставі аналізу майбутнього навчання форму-
ється бюджет навчання. Формування бюджету навчання 
обумовлюється потребами підприємства в навчанні та 
фінансовим станом підприємства.

Виходячи з фінансового стану організації визна-
чається обсяги фінансування навчання в плановому пе-
ріоді, потім зіставляється розмір бюджету з потребами 
професійного навчання, і на основі цього порівняння 
визначаються пріоритетні напрямки навчання.

Витрати на навчання складаються з таких статей:
	 прямі витрати на навчання, тобто підготов-

ка навчальних матеріалів, проведення занять, 
оплата праці викладачів і тренерів;

Рис. 1. Підходи до визначення «розвиток персоналу» за Л. Черчик 
Доповнено автором за [1].

Процесний
підхід

 

 

Функціональний
підхід

 

 

Системний
підхід

 

 

 

Підходи до визначення поняття
«Розвиток персоналу» 

І. Прокопенко,
К. Норт, Р. Марра,

Г. Шмідт, А. Кібанов,
В. Веснін, В.Савченко,

В. Данюк, В. Петюх 
та ін.

 

 

 

І. Хентце,
А. Ткаченко 

і Т. Морщенок
та ін.

 
   

Н. Том, Л. Черчик,
Ю. Одегов,
О. Пушкар,

О. Курдицька,
Ф. Хміль 

та ін.

 

 
 
 

 

Системний підхід найбільшою мірою відображає 
стратегічні завдання розвитку як персоналу, так і під-
приємства з урахуванням змін зовнішнього оточення, 
необхідності до них адаптуватися, пошуку та нарощу-
вання конкурентних переваг. 

Процесний та функціональний підходи доцільно 
використовувати при формуванні та вдосконаленні кад
рової політики, стратегічному, тактичному та оператив-
ному плануванні.

Отже, аналіз різних підходів до визначення категорії 
«розвиток персоналу» дав змогу зробити висновки щодо 
неоднозначності даної категорії. Багато вчених під роз-
витком персоналу мають тільки процес їхнього навчан-
ня, інші у складі різних заходів також однією з важливих 
складових виділяють професійне навчання персоналу.

Таким чином, можна зробити висновок про те, що 
навчання є цілеспрямованим організованим система-
тично здійснюваним двостороннім процесом взаємодії 
вчителя та учня з метою оволодіння певними знаннями, 
вміннями та практичними навичками, необхідними для 
формування компетентного фахівця.

Однак з точки зору підприємницької діяльності та 
формування конкурентоспроможного персоналу важ-
ливими є категорії «професійне навчання» чи «навчання 
персоналу», які будуть розглядатися далі.

Нестабільність глобального середовища, мінли-
вість потреб споживачів потребують від суб’єктів госпо-
дарювання постійного формування та розвитку власних 
конкурентних переваг. Однак ефективність роботи під-
приємства в умовах постійно зростаючої конкуренції 
залежить від того, наскільки раціонально та збалансо-
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	 непрямі витрати, тобто оплата відряджень, 
пов'язаних з навчанням, транспортні витрати, 
витрати на харчування.

Після формування бюджету навчання необхідно 
визначитися з цілями навчання. Цілі повинні бути ви-
значені до початку проведення навчання, з подальшим 
доведенням інформації як працівникам, що проходять 
навчання, так і керівникам процесу навчання. 

	 способи спільної діяльності суб'єктів освітньо
го процесу (викладача і студента, слухача), спря
мовані на вирішення завдань навчання;

	 специфіку їх роботи по досягненню різних ці-
лей навчання.

У теорії та практиці існує велика кількість мето-
дів навчання, які спрямовані на розвиток різних компе-
тентностей, вмінь та навичок, засвоєння різного обсягу 

Рис. 2. Процес професійного навчання
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Професійне навчання є складним процесом, що 
пов’язаний з певними фінансовими витратами, які,  
у свою чергу, мають бути окупними. У зв’язку з цим ви-
бір методу має спиратися на певні принципи, серед яких 
слід виокремити:

1) актуальність, тобто інформація та матеріали, 
що використовуються в процесі навчання, повинні мати 
безпосередній зв'язок з професійною діяльністю праців-
ників, оскільки дорослі люди, як правило, погано сприй-
мають абстрактні теми;

2) участь працівників, які задіяні в навчальному 
процесі, і безпосереднє використання нових знань і на-
вичок на практиці;

3) повторення, тобто в процесі навчання доцільно 
використовувати методики, які допомагають закріпити-
ся новим знанням і навичкам в пам'яті людини, а інколи 
стати навіть звичкою;

4) зворотний зв'язок (у процесі навчання необхід-
но постійно надавати інформацію про те, наскільки пра-
цівник просунувся вперед) [5].

Також вибір методу навчання визначається харак-
теристиками самих слухачів, можливостями організації, 
рівнем кваліфікації педагога, цілями навчального про-
цесу. Помилки при виборі методу можуть негативно ві-
добразитися на ефективності навчання. Приміром, дуже 
велика кількість лекційних занять для слухачів з неви-
соким рівнем практики, які досить давно закінчили на-
вчальний заклад, може істотно погіршити засвоюваність 
навчального матеріалу і знизити інтерес до занять.

Поняття методу навчання також відображає ди-
дактичні цілі та завдання навчальної діяльності, при 
вирішенні яких у процесі навчання застосовуються від-
повідні способи навчальної роботи викладача і пізна-
вальної діяльності учнів. Таким чином, поняття методу 
навчання відображає:

інформації. Однак у той же час в науковій літературі 
немає єдиного підходу до класифікації професійного на-
вчання.

У табл. 1 подано результати аналізу методів на-
вчання, які слід застосовувати для різних категорій пер-
соналу з урахуваннях їх переваг.

Так, згідно з даними, наведеними у табл. 1, най-
більш оптимальним для керівників є застосування та-
ких методів навчання, як: тренінг, коучінг і різні види 
ігор (ділові, рольові, моделювання тощо). Для навчання 
фахівців і службовців доцільним є використання рота-
ції, лекцій та семінарів. Для розвитку компетентностей 
робітників необхідно використовувати наставництво, 
інструктаж та підвищення кваліфікації.

Також, окрім існуючих зазначених вище класи-
фікаційних груп видів і методів навчання, слід також 
виокремити таку класифікаційну ознаку, як рівень мо-
тивації навчання. Вона відображає, наскільки сильною 
є мотивація працівника до навчання, розуміння його 
необхідності у майбутньому та ступінь відповідності на-
вчання існуючим потребам людини. Відповідно до цієї 
ознаки можна виділити:

1) методи немотивованого навчання;
2) методи мотивованого навчання;
3) самонавчання.
Методи немотивованого навчання – це методи, 

які мають бути застосовані щодо працівника, який не 
розуміє необхідності навчання, залежності його профе-
сійного розвитку від результатів навчання. Для такого 
працівника навчання не отожнюється з можливістю за-
доволення його потреб. У даному випадку необхідним 
є застосування інтерактивних методик навчання, заохо-
чень та похвали та наявності контролю.

Методи мотивованого навчання мають викорис-
товуватися щодо осіб, які прагнуть до навчання, профе-
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сійного розвитку у зв’язку з необхідністю задоволення 
потреб, які пов’язані з навчанням. Ця група методів має 
відповідати вимогам надання максимального обсягу ін-
формації, розвитку вмінь та навичок.

Самонавчання є найвищим рівнем мотивації, коли 
людина самостійна розуміє дану необхідність, існує кон-
кретна потреба, яку вона прагне задовольнити за допо-
могою навчання.

Вибір того чи іншого методи навчання є складним 
процесом, який обумовлюється рядом факторів (мета 
підприємства, фінансові та організаційні ресурси, кате-
горія персоналу, періодичність, особливості діяльності, 
рівень підготовки та мотивації тощо) і потребує значної 
уваги з боку керівництва підприємства з метою досяг-
нення максимального результату від навчання та отри-
мання позитивного ефекту.

Для ефективності професійного навчання необ-
хідно дотримуватися певних принципів, а саме: ціле-
спрямованість, ефективність, своєчасність, періодич-
ність (безперервність), системність, динамічність, вмо-
тивованість.

Таким чином, проаналізувавши основні підходи до 
розвитку персоналу, визначивши важливе місце 
професійного навчання у процесі розвитку пер-

соналу, можна сформувати власне бачення цієї категорії. 
Професійне навчання – це систематичний організова-
ний процес отримання знань, набуття вмінь, навичок та 
формування компетенцій, які можуть бути використані 
у професійній діяльності задля підвищення рівня конку-
рентоспроможності як персоналу, так і підприємства.  

Таблиця 1

Методи навчання за категоріями персоналу

Категорія працівників Методи навчання Основні переваги методу

Керівники

Тренінг

1. Навчання принципів тайм-менеджменту (вміння планування часу).  
2. Збільшення ефективності переговорів, презентації своєї компанії.  
3. Цілісна програма з використанням різноманітних методів.  
4. Процент освоєння інформації в 5 разів більший, ніж при звичайних 
лекціях

Ділова гра
1. Найбільш наближена до реальної ситуації на роботі.  
2. Рольві ігри.  
3. Гра проходить в динаміці, тому запам’ятовується краще

Коучинг

1. Розкриття потенціалу працівника.  
2. Підвищення результативності, розвитку працівника.  
3. Допомагає відповісти на основні питання: «Що ти бажаєш?», «Що трапи-
лось?», «Що потрібно зробити?», «Що ти будеш робити?»

Фахівці (службовці)

Ротація

1. Придбання нових знань.  
2. Зміна місця допомагає відкрити нові якості.  
3. Можливость оволодіти кількома професіями.  
4. Позетивний вплив на мотивацію працівників.  
5. Допомогає впоратися зі стресом (якщо стара работа була досить нудною 
та нецікавою)

Лекції
1. Можливість за короткий час отримати великий обсяг інформації.  
2. Групові дискусії, де обговорюються компромісні рішення.  
3. Рішення практичних задач

Семінари
1. Загальне обговорення програм.  
2. Мозковий штурм.  
3. Оптимізація роботи з документообігом та управлінського обліку

Робітники

Наставництво

1. Без відриву від праці, на робочому місці.  
2. Керує досвідчений спеціаліст.  
3. Разом з наставником обговорюють проблемні моменти.  
4. Пріщіплення культури праці

Інструктаж

1. Безпосереднє ознайомлення зі способами виконання завдань, 
інструментами, матеріалами.  
2. Ознайомлення з технікою безпеки.  
3. Показ організації робочого місця, трудових операцій.  
4. Передбачає допомогу зі сторони

Підвищення 
кваліфікації

1. Розширення та поглиблення раніше здобутих знань, умінь, навичок  
на рівні наявних вимог виробництва.  
2. Засвоєння кращого вітчизняного та зарубіжного досвіду.  
3. Можлівість знайомства з новими людьми
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